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ВВЕДЕНИЕ 
 
 
Внутрифирменное обучение персонала является ключевым условием 
успешного функционирования любой организации. Это как никогда 
справедливо в современных условиях, когда темпы научно-технического 
прогресса значительно ускоряют процесс устаревания профессиональных 
знаний и навыков, в связи с этим возникает потребность в получении знаний 
о последних достижениях, открытиях в профессиональной среде.  
Актуальность темы по формированию внутрифирменного обучения 
обоснована тем, что оно является одним из важнейших направлений 
деятельности по управлению персоналом и факторов успешного 
функционирования любой организации, в том числе и сельскохозяйственного 
комплекса. В Зайковском сельском потребительском обществе данной теме 
практически не уделяется внимание, так как всё обучение проходит вне 
организации, то есть его проводят сторонние организации.  Это влияет на 
качество обучения, так как привлекаемые образовательные организации 
недостаточно погружены в специфику деятельности, в связи с этим в 
дальнейшем некачественное обучение персонала может  привести к 
кадровым и управленческим ошибкам и, соответственно, финансовым 
убыткам.  
Данная тема давно вызывает интерес у ученых и специалистов, в 
разное время значительный вклад в исследования концептуальных вопросов 
науки обучения и развития персонала внесли: Т.Ю. Базарова, Н.А. Волгина, 
Б.М. Генкина, А.Я. Кибанова, А.А. Лобанова и др. 
Проблема исследования заключается в решении вопроса о разработке  
и внедрении мероприятий по формированию внутрифирменного обучения 
персонала Зайковского сельского потребительского общества. 
Цель дипломной работы – анализ системы обучения персонала 
Зайковского сельского потребительского общества, а также разработка 
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мероприятий по формированию внутрифирменного обучения в указанной 
организации. 
Для достижения цели необходимо выполнить следующие задачи: 
 охарактеризовать деятельность Зайковского сельского 
потребительского обществ;  
 проанализировать внутрифирменное обучение и систему управления 
персонала в Зайковском сельском потребительском обществе; 
 разработать и внедрить мероприятия по формированию 
внутрифирменного обучения персонала в Зайковском сельском 
потребительском обществе; 
 оценить социальную и экономическую эффективность мероприятий. 
Объект исследования – обучение персонала организации.  
Предмет исследования – организация внутрифирменного обучения 
персонала Зайковского сельского потребительского общества. 
Для решения поставленных задач использованы методы: 
анкетирование (при опросе персонала, удовлетворяет ли его проводимое 
обучение), анализ (при изучении структуры и системы управления 
персонала),  сравнение (при анализе структуры персонала за 2014-2016 года), 
устный опрос и наблюдение (использовались при анализе имеющейся 
структуры и форм обучения в организации). 
Структура дипломной работы включает в себя введение, основную 
часть, практическую главу и разработку мероприятий, заключение, список 
используемой литературы, глоссарий, приложениями. Работа 
сопровождается 15 таблицами, 7 графиками, 6 иллюстрациями. 
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ГЛАВА 1. АНАЛИЗ ВНУТРИФИРМЕННОГО ОБУЧЕНИЯ 
ПЕРСОНАЛА ЗАЙКОВСКОГО СЕЛЬСКОГО ПОТРЕБИТЕЛЬСКОГО 
ОБЩЕСТВА 
 
 
1.1. Общая характеристика деятельности Зайковского сельского  
потребительского общества 
 
 
Зайковское сельское потребительское общество зарегистрировано в 
2002 году, основным видом деятельности является сельское хозяйство.  
Зайковское сельское потребительское общество является юридическим 
лицом согласно законодательству Российской Федерации, имеет 
обособленное имущество, находящееся в хозяйственном ведении, 
самостоятельный баланс, несёт самостоятельную ответственность по своим 
обязательствам, может от своего имени приобретать и осуществлять 
имущественные и неимущественные права, имеет счета в банках, печать, 
штампы. 
Целью работы Зайковского сельского потребительского общества 
является решение двух основных задач:  
 увеличение выпуска сельскохозяйственной продукции; 
 удовлетворение материальных и иных потребностей общества.  
В хозяйстве функционирует три цеха: растениеводства, 
животноводства и переработки, которые размещены в пос. Зайково.  
Сельскохозяйственная освоенность земель высокая, так как 79,5% от 
общей площади землепользования занимают сельскохозяйственные угодья. В 
составе сельскохозяйственных угодий  пашня занимает 70%, сенокосы и 
пастбища 9,4%. 
Руководство осуществляется председателем, которому подчиняются 
все остальные специалисты. 
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Организационно-правовая форма предприятия – хозяйственное 
общество, уставный капитал которого разделен на доли. Общество имеет в 
собственности обособленное имущество, учитываемое на его 
самостоятельном балансе. На праве собственности Обществу принадлежит 
имущество, внесенное в уставный капитал, а также имущество, 
приобретенное им по другим основаниям. 
Далее рассмотрим основные показатели деятельности исследуемого 
предприятия (таблица 1). 
Таблица 1 – Основные показатели деятельности Зайковского 
потребительского общества. 
Показатели 2014г. 2015г. 2016г. 
Валовая продукция по себестоимости, тыс. руб. 37451 54132 67040 
Товарная продукция (выручено), тыс. руб. 26388 34573 38359 
Общая земельная площадь, га 1173 1173 1527 
в том числе сельхозугодий, га 1173 1173 1527 
из них пашни 1173 1173 1327 
сенокосы - - 200 
Среднегодовая стоимость основных средств, тыс. 
руб. 
18165 29087,5 55294 
Среднегодовая стоимость оборотных средств, тыс. 
руб. 
21126 26629,5 36329 
Среднегодовая численность работников, чел. 296 280 265 
в том числе занятых в сельскохозяйственном 
производстве, чел. 
212 211 198 
Поголовье скота, усл. гол. 499 509 518 
 
По таблице можем отметить рост валовой продукции по себестоимости 
на 12 908 тыс. руб или на 23,85%. В 2016г. выручено на 3 786 тыс. руб. 
больше, чем в 2015г., что является положительным моментом деятельности 
общества. Общая земельная площадь увеличилась на 354 га, за счет 
увеличения пахотных земель (на 154 га) и увеличения сенокосных земель на 
(200 га). Среднегодовая стоимость основных и оборотных средств также 
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увеличилась. Численность работников снизилась на 15 человек, в т.ч. за счет 
занятых в сельскохозяйственном производстве (на 13 человек).  
Мы видим, что показатели растут с каждым годом, несмотря на 
кризисные явления в экономике. Рост показателей обусловлен эффективной 
политикой компании по закупу сырья и сбыту продукции, партнерством с 
надежными заказчиками, качеством продукции, а также репутацией среди 
потребителей.  
Далее рассмотрим функции управления, прием, адаптацию и ротацию 
персонала. 
Основными целями системы управления персоналом ЗСПО являются: 
1. Обеспечение организации хорошо подготовленным, с 
соответствующей квалификацией и заинтересованным в труде 
персоналом. 
2. Эффективное использование работоспособности, квалификации, 
практического опыта и мастерства персонала. 
3. Достижение максимального отклика персонала на цели и нужды 
организации, сближение интересов персонала и запросов фирмы, 
связанные с профессиональной деятельностью.  
4.      Систематическое доведение до персонала  изменений в политике 
организации. 
В ЗСПО разработаны и утверждены следующие документы, 
регулирующие управление персоналом: 
 коллективный договор; 
 штатное расписание; 
 положение об оплате труда; 
 правила внутреннего распорядка; 
 должностные инструкции. 
 
Применяемые методы управления персоналом в ЗСПО: 
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 организационно-распорядительные (административные); 
 экономические (материальная мотивация); 
 социально-психологические (социальное развитие коллектива, 
моральное стимулирование). 
Для приема на работу создана система ступенчатого отбора 
кандидатов. Как правило, до принятия организацией решения о приеме на 
работу кандидат должен пройти несколько этапов: 
 заполнение бланка заявления (анкета); 
 интервью; 
 тестирование; профессиональное испытание (по необходимости); 
 проверку рекомендаций и послужного списка; 
 медицинский осмотр. 
Планирование карьеры работников – одна из составных частей 
кадровой политики ЗСПО, которая сопряжена с работой по обеспечению 
резервом кадров, с личностным развитием работников, с решениями 
стратегических, инновационных, производственных, управленческих и 
социальных задач.  
Карьеру в ЗСПО можно условно разделить на несколько этапов, 
каждый из которых связан не только с должностным уровнем, но и с 
определенным этапом в жизни (таблица 2). 
Таблица 2 - План карьеры работников ЗСПО 
Этап  
карьеры 
Возраст, 
лет 
Содержание этапа 
1 2 3 
Предвари– 
тельный 
До 25 Учеба, испытания на разных работах 
Становление До 30 Погружение в работу, развитие 
навыков, формирование 
профессиональной квалификации 
Продвижение До 45 Продвижение по служебной лестнице, 
приобретение компетенций и нового 
опыта, рост квалификации 
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Продолжение таблицы 2 
1 2 3 
Сохранение До 60 Совершенствование квалификации и 
профессионального класса,  повышение 
квалификации, обучение  и передача 
опыта молодым специалистам 
  Завершение После 60 Подготовка к уходу на пенсию, к смене 
вида деятельности на новый  
Пенсионный После 65 Занятие новым видом деятельности 
 
При планировании карьеры работников ЗСПО решаются следующие 
задачи: 
 достичь более высокого служебного положения; обеспечить 
материальное благополучие; расширить профессиональный и кругозор; 
поднять собственный авторитет; добиться уважения окружающих и др.;  
 выделить из числа работников компетентных, самостоятельных, 
отвечающих требованиям и обладающих рядом качеств (организаторских и 
коммуникативных способностей, работоспособностью, 
стрессоустойчивостью, ответственностью и т.д.) специалистов и 
руководителей и путем их постепенного развития и перемещений 
подготовить к назначению на высокие и ответственные должности.  
Положительно на формирование микроклимата внутри организации 
влияет активное участие персонала во всех мероприятиях, организуемых 
ЗСПО. Для поддержания здоровой атмосферы среди персонала проводятся 
праздники ко Дню Победы, Дню Защитника Отечества, Международному 
женскому дню, Новому году, Дню работников торговли.  
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1.2. Анализ системы управления Зайковского сельского  
потребительского общества 
 
 
Организационная структура представлена в линейно-функциональном 
виде (рисунок 1). Председатель имеет непосредственное руководство над 
бухгалтерией, отделом кадров и структурными подразделениями. 
 
Рис. 1 – Организационная структура  
 
Председатель – должностное лицо, принимающее решение по вопросам 
любых видов деятельности организации, имеет право подписи. 
Бухгалтерия – структурное подразделение, предназначенное для сбора 
и хранения данных о его имуществе и обязательствах. Бухгалтерия является 
источником полной, документально обоснованной и систематизированной 
экономической информации, которая требуется для принятия 
управленческих решений в целях эффективного ведения деятельности 
общества. 
Отдел кадров – специализированное подразделение в структуре 
Зайковского сельского потребительского общества, целью которого является 
осуществлять своевременный подбор, набор персонала и управление им в 
рамках соответствующей кадровой политики. 
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Структурные производственные подразделения (растениеводство, 
животноводство, переработка) являются относительно самостоятельными, но 
взаимосвязанными между собой структурами, во главе каждого из них 
находится начальники управлений. Главными элементами производственной 
структуры предприятия являются рабочие места, участки, цехи. 
Торговый отдел – занимается закупками, участием в тендерах, 
распределением ресурсов по структурным подразделениям. 
Склад – хранение сырья, произведенной продукции, собственного 
имущества Зайковского сельского потребительского общества. 
Далее рассмотрим структуру персонала. В таблице 3 отражена 
структура персонала по профессиональному признаку. 
Таблица 3 - Структура персонала по профессиональному признаку 
Профессия 
Годы Структура, % 
2014г. 2015г. 2016г. 2014г. 2015г. 2016г. 
Служащие 48 48 47 16,22 17,14 17,74 
Из них: руководители 7 7 7 2,36 2,50 2,64 
специалисты 28 28 27 9,46 10,00 10,19 
Технические 
исполнители 
13 13 13 4,39 4,64 4,91 
Трактористы-
машинисты 
33 35 33 11,15 12,50 12,45 
Операторы машинного 
доения 
26 26 26 8,78 9,29 9,81 
Скотники КРС 46 45 45 15,54 16,07 16,98 
Осеменаторы и 
ветврачи 
6 5 4 2,03 1,79 1,51 
Охранники 9 8 7 3,04 2,86 2,64 
Телятницы 13 8 8 4,39 2,86 3,02 
Слесари 17 15 13 5,74 5,36 4,91 
Механизаторы 15 16 13 5,07 5,71 4,91 
Кузнецы 3 3 2 1,01 1,07 0,75 
Водители 9 8 8 3,04 2,86 3,02 
Столяры 21 11 13 7,09 3,93 4,91 
Электрики 8 6 6 2,70 2,14 2,26 
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Продолжение таблицы 3 
 
Более детально со структурой персонала можно ознакомиться на 
рисунке 2. 
 
Рис. 2 – Структура персонала Зайковского потребительского общества в 2016 г. 
По таблице 3 и рисунку 2 можем отметить, что основную долю среди 
персонала занимают служащие (17,74%), скотники КРС (16,98%), 
трактористы-машинисты (12,45%) и рабочие (11,32%).  
Согласно анализу можно утверждать о приросте доли столяров и 
поваров. Количество скотников КРС осталось на прежнем уровне, однако их 
доля увеличилась за счет уменьшения общего количество работников. На 
2,25% сократилась доля работников. Тем не менее, общая тенденция такова, 
что к 2016г. сокращается количество рабочего персонала (количество 
руководителей за последние три года не изменилось), особенно разница 
ощутима между 2014 и 2016 годами. Причин для данного явления может 
быть несколько, в частности модернизация производства современной 
техникой, в связи с чем сокращаются рабочие места, или упразднение 
определенных должностей за счет перераспределения обязанностей, общее 
Рабочие 30 38 30 10,14 13,57 11,32 
Повара 11 7 9 3,72 2,50 3,40 
Прочие 1 1 1 0,34 0,36 0,38 
Всего по предприятию 296 280 265 100,00 100,00 100,00 
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веяние в отрасли, связанное со снижением интереса людей быть 
задействованными в сельском хозяйстве. 
Далее проанализируем половозрастную структуру персонала (таблица 4). 
Таблица 4 - Половозрастная структура персонала 
Категории 
работников по 
полу 
Годы 
Изменение 
2016г. к 
2015г. 
  2014 2015 2016   
  чел. % чел. % чел. % в % +,- 
Муж. 203 68,58% 198 70,71% 184 69,43% 92,93% -14 
Жен. 93 31,42% 82 29,29% 81 30,57% 98,78% -1 
Категории работников по возрасту 
До 25 лет 12 4,05% 10 3,57% 11 4,15% 110,00% 1 
25-40 лет 178 60,14% 189 67,50% 174 65,66% 92,06% -15 
40-55 лет 65 21,96% 46 16,43% 48 18,11% 104,35% 2 
Свыше 55 лет 41 13,85% 35 12,50% 32 12,08% 91,43% -3 
Всего 296 100,00% 280 100,00% 265 100,00% 94,64% -15 
 
 
 
Рис.3 – Структура персонала по половому признаку 
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Рис. 4 – Структура персонала по возрастному признаку 
 
По таблице 4 и рисункам 3,4 можем отметить, что основную долю 
персонала занимают мужчины, так как отрасль сельского хозяйства 
традиционно связана с физическим трудом и большими нагрузками. 
Сотрудники женского пола задействованы, в основном, в менее тяжелой 
работе, как то бухгалтерия, отдел кадров, ветеринария. Основной возраст 
работников от 25 до 40 лет. Несмотря на то, что сельскохозяйственная 
отрасль является в последние годы непопулярным направлением у молодых 
специалистов, в организации не наблюдается нехватки молодых кадров. 
Отметим также, что, несмотря на большую долю сотрудников в возрасте 25 -
 40 лет, число работников свыше 40 (в том числе от 50 лет) сохраняется 
примерно на одном уровне в срезе 2014-2016 годов. Отсюда можно сделать 
вывод, что в организации наблюдается преемственность поколений в 
передаче профессионального опыта.  
Проанализируем профессиональный состав трудящихся в Зайковском 
сельском потребительском обществе. Анализ профессионального развития 
персонала начнем с уровня образованности всего персонала.   
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Таблица 5 – Структура персонала в разрезе полученного образования 
Категории работников 
по уровню 
образования 
Годы 
Изменение 
2016г.  
к 2015г. 
  2014 2015 2016 
 
  чел. % чел. % чел. % в % (+/-) 
Среднее (в том числе 
среднее специальное) 
274 92,57 261 93,21 243 91,70 93,10 -18 
Неоконченное высшее 8 2,70 6 2,14 7 2,64 116,67 1 
Высшее 14 4,73 13 4,64 15 5,66 115,38 2 
Всего 296 100,00 280 100,00 265 100,00 94,64 -15 
 
По таблице можем отметить, что основную долю трудящихся занимают 
работники со средним (в т.ч. средне-специальным образованием). Доля 
работников с высшим и незаконченным высшим в процентном содержании 
значительно меньше (рисунок 5), однако мы видим, что имеется 
положительная динамика прироста специалистов с высшим и незаконченным 
высшим образованием в 2016 году (таблица 5). 
 
Рис. 5 – Структура персонала по уровню образования 
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Далее проанализируем возрастную структуру по уровню образования 
по данным количества сотрудников на 2016 год.  
Таблица 6 – Структура персонала по образованию и возрасту 
Возраст 
Образование 
Среднее Доля,% 
Средне-
специальное 
Доля 
% 
Неоконч. 
высшее 
Доля, 
% 
Высшее 
Доля, 
% 
До 25 
лет 
65 60,75 32 23,53 3 42,86 2 13,33 
25-40 
лет 
28 26,17 74 54,41 4 57,14 7 46,67 
40-55 
лет 
6 5,61 22 16,18 0 0,00 4 26,67 
Свыше 
55 лет 
8 7,48 8 5,88 0 0,00 2 13,33 
Итог 107 100,0 136 100,0 7 100,0 15 100,0 
 
По данным таблицы 6 можно сказать, что основную долю в структуре 
персонала имеют работники со средне-специальным образованием в возрасте 
от 25-40 лет – их количество составляет 74, чуть меньшее количество 
работников в возрасте до 25 лет имеют только среднее образование.  
В составе персонала работников с высшим и незаконченным высшим 
образованием очень мало и они представлены, в основном, следующими 
возрастными категориями: высшее образование 25-40 лет, и неоконченное 
высшее до 25 лет и 25-40 лет.  
По данным таблицы можно сделать общий вывод, что уровень 
профессионального образования персонала Зайковского сельского 
потребительского общества находится на достаточно низком уровне, 
поскольку имеется большая доля работников со средним образованием и не 
имеющих высшего образования. Данное распределение по доле сотрудников 
со средне-специальным и высшим образованием можно связать с тем, что в 
Ирбитском районе имеется крупный аграрный техникум, который 
обеспечивает потребности местных организаций в специалистах рабочих 
направлений в сельском хозяйстве. Получить высшее образование в данной 
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отрасли требует определенных временных и материальных затрат, так как 
ближайшее высшее учебное заведение профильной направленности 
находится в г. Екатеринбурге (180 км. от п.Зайково). А имеющееся в 
Ирбитском районе филиалы ВУЗов предоставляют образование в сфере 
юриспруденции, менеджмента, подготовки инженеров, промышленности.  
 
 
 
1.3. Анализ системы обучения персонала Зайковского сельского 
потребительского общества 
 
 
Далее проанализируем текущее состояние внутрифирменного обучения  
персонала в Зайковском сельском потребительском обществе.  
Внутрифирменное профессиональное обучение персонала – процесс 
постоянного совершенствования знаний и компетентности, навыков и 
умений работников, их профессиональной деятельности. 
Внутрифирменная система обучения нацелена на решение 
специфичных для организации вопросов и проблем через повышение 
образовательного и профессионального уровня сотрудников компании. Для 
осуществления обучения персонала организация может использовать как 
свою базу, так и привлекать аутсорсинговые компании, которые предлагают 
различные системы обучения персонала. 
Организация работ по определению потребностей предприятия в 
обучении персонала проходит по следующей схеме (рисунок 6): 
18 
 
 
Рис. 6 – Формирование задачи на внутрифирменное обучение 
Обучение невозможно без знания принципов обучения, т.е. основных 
положений, на которых базируется успешно организованная образовательная 
теория и отлаженный учебно-производственный процесс. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Рис.7 – Классификация обучающих функций предприятия 
Обучающая функция 
предприятия 
Внутрифирменное 
обучение 
Внефирменное 
обучение 
Самообучение 
самоподготовка 
С отрывом от 
производства 
Без отрыва от 
производства 
Подготовка новых 
кадров  
Повышение 
квалификации 
Переподготовка 
На рабочем месте Вне рабочего места 
По видам 
По формам обучения 
По целевому назначению 
Вне зависимости от места 
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По данной схеме (рисунок 7) для Зайковского сельского 
потребительского общества характерно: по виду обучения – внефирменное 
обучение с привлечением сторонних организаций, по форме обучения – с 
отрывом от производства и выездом к месту проведения обучения, по 
целевому назначению – в большинстве случаев, это повышение 
квалификации и частично переподготовка, по месту проведения обучения – 
вне рабочего места в связи с преобладанием обучения вне организации. 
Основные принципы обучения на исследуемом объекте представлены в 
таблице 7.  
Таблица 7 – Основные принципы обучения 
Принципы Осуществляются 
Обучение согласно 
требованиям технической 
составляющей 
производства 
Глубоким знанием научных основ производства. Через 
применение в учебном процессе наиболее современных 
машин и механизмов, современных технологических 
процессов и способов труда. 
Обучение на основе 
производительного труда 
Строгим следованием программ производственного 
обучения. Выполнением производственных общественно-
полезных работ в процессе обучения. Сочетанием обучения в 
цехах, мастерских, на производственных участках. 
Наглядность обучения Проведением экскурсий, демонстрацией технологических, 
трудовых процессов и их элементов, просмотр кинофильмов, 
демонстрированием образцов моделей, макетов, схем, 
чертежей и т.д. Постоянным пополнением учебных кабинетов 
наглядными пособиями. 
Систематичность и 
методичность в обучении. 
Строгим соблюдением системы обучения по программе. 
Постоянным переходом от известного материала к 
неизвестному, от простых работ к сложным. 
Характеризуется тщательным подбором упражнений и 
заданий, учебно-производственных программ. 
Доступность и уровень 
сложности обучения, учет 
возрастных и 
индивидуальных 
особенностей обучаемых. 
Продуманной дозировкой учебного материала. 
Применение разнообразных методов обучения в соответствии 
с характером учебного материала и оказанием своевременной 
помощи обучаемым. Установлением для обучаемых норм 
времени в зависимости от периодов обучения. 
Надежность усвоения 
знаний и навыков 
Ярким, понятным и запоминающимся объяснением и 
показом. Систематическим повторением и постепенным 
усложнением изучаемого материала, подачи его в различных 
сочетаниях. Максимальной инициативностью и 
самостоятельностью обучаемых в выполнении ими заданий. 
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Рассмотрим методы организации внутрифирменного обучения, 
которые дают ответ на вопрос «какие методы обучения работников можно 
применять?» (таблица 8). 
Таблица 8 – Методы организации обучения работников1 
Состав участников Режим 
обучения 
Методы организации обучения работников 
Внутренний 
организатор обучения 
Внешний организатор 
обучения 
Групповое обучение С отрывом 
от работы 
Закрытые семинары Закрытые семинары, 
деловые игры, обучение по 
созданию и развитию 
команды, интерактивное 
обучение 
Без отрыва 
от работы 
Техническая учеба, 
дискуссии 
Курсы, дискуссии 
Индивидуальное 
обучение 
С отрывом 
от работы 
Стажировка Стажировка, коучинг 
Без отрыва 
от работы 
Техническая учеба, 
стажировка, 
наставничество, 
самообучение, анализ 
конкретных деловых 
ситуаций, мозговой 
штурм 
Самообучение, 
консультирование, анализ 
конкретных деловых 
ситуаций, мозговой штурм 
 
В современных организациях можно выделить несколько подходов к 
внутрифирменному обучению персонала организации, основанные на 
системном подходе к обучению. К ним можно отнести: 
– «сохраняющее» и «инновационное» обучение персонала; 
– экспертный и процессуальный подходы; 
– традиционное и интегрированное обучение.  
В зависимости от целей и задач обучения персонала, преследуемых 
компанией, руководство организации выбирает и соответствующий подход к 
обучению своих сотрудников. Рассмотрим суть этих подходов. 
1. «Сохраняющее» и «инновационное» обучение персонала. 
В рамках данных форм обучения можно выделить два типа целей 
учебных занятий: 
– передачу профессиональных знаний; 
                                               
1 составлено автором по [3, 5, 8] 
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– формирование определенного набора практических умений и 
навыков, а также развитие потенциала работников. 
Отсюда следует, что можно выделить два разных типа учебных 
программ – «сохраняющие» и «инновационные». Целью «сохраняющего» 
обучения является усвоение фиксированных взглядов, методов и алгоритмов 
для того, чтобы эффективно работать в известных и/или 
стандартизированных ситуациях, для развития способностей обучаемых 
решать те проблемы, которые актуальны на данный момент. Этот тип 
программ особенно эффективен для передачи новых знаний взамен 
утративших свою актуальность, для устранения пробелов в знаниях и 
умениях работников. «Сохраняющий» тип предназначен для поддержания 
существующей системы деятельности предприятия. 
Исследователи замечают, что во многих современных организациях 
сохраняющее обучение в достаточной мере разработано и используется. 
Поскольку этот тип обучения ориентирован, прежде всего, на поддержание 
актуальной ситуации в организации, то подготовка и обучение сотрудников 
направлены скорее на «работу в прошлом», чем на «работу в будущем» и 
мало ориентированы на то, что может произойти с организацией и 
деятельностью работников завтра [16].  
«Инновационное» обучение ориентировано на перспективу, подготовку 
организации к работе в новых условиях. Разработке инновационных 
обучающих программ должен предшествовать прогноз и анализ 
потребностей организации в изменении профессионально-кадрового 
потенциала, исходя из соответствующих изменений в рыночной ситуации, в 
технологии деятельности и системе управления. «Инновационное» обучение, 
как правило, имеет дело с проблемами, которые могут оказаться настолько 
единичными в своем роде, что не будет времени и возможности учиться 
методом проб и ошибок, проблемами, решение которых еще неизвестно и 
сама формулировка которых может вызывать сомнения и дискуссии. 
Поэтому «инновационное» обучение часто игнорировалось, а у многих 
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организаций возникали серьезные трудности, связанные с собственной 
адаптацией к изменениям окружающей среды. Административный и 
управленческий персонал обычно хорошо подготовлен к поддерживающему 
обучению, но обязанность кадровой службы и руководства, 
ориентированных на развитие организации, – обеспечить потенциал для 
этого развития, что возможно только путем «инновационного» обучения. 
2. Экспертный и процессуальный подходы к внутрифирменному 
обучению персонала. 
Внутрифирменное обучение – особая сфера подготовки персонала. 
Зачастую программы внутрифирменной подготовки создаются специально 
для конкретного предприятия и ориентированы на развитие кадров и 
подготовку его к изменениям в организации. Учеными выделяется два 
основных подхода к организации внутрифирменной подготовки в 
организации. 
Экспертный подход предполагает решение серьезных проблем 
организации путем подготовки управленческого персонала на базе знаний и 
опыта приглашенного консультанта. В рамках такого подхода 
преподаватель-консультант выступает как носитель экспертного (истинного) 
знания, которое может быть применено к конкретной ситуации, 
сложившейся в организации. Программа обучения призвана обеспечить 
обучаемых знаниями о распространенных проблемах, с которыми они могут 
столкнуться в ходе своей профессиональной деятельности. В данном случае 
целью обучения, преимущественно, является передача вполне конкретных 
знаний [37]. 
Процессуальный подход – предполагает возможность реализации 
программы развития организации лишь в процессе совместной работы 
преподавателя с персоналом организации. В рамках этого подхода стратегия 
и выполнение предполагаемых действий могут быть разработаны и главное – 
исполнены только при активном участии управленческого персонала 
организации. Естественно, что в рамках такого подхода к персоналу 
23 
 
предъявляются дополнительные требования, связанные в первую очередь с 
его ориентацией на двухстороннее взаимодействие с преподавателем-
тренером и возможностью активного участия в учебном процессе. В отличие 
от первого подхода в данном случае у обучаемых, помимо набора 
профессиональных знаний, должно быть сформировано осознанное 
стремление к овладению новыми способами решения проблем, как в 
процессе индивидуальной деятельности, так и освоения эффективных 
приемов коллективной работы. То есть в этом случае целью обучения 
является не столько передача определенной суммы знаний, сколько 
формирование ориентации обучаемых на изменение индивидуального 
поведения и поведения в группе.  
3. Традиционное и интегрированное обучение. 
В традиционном направлении обучение проводит отдельный 
преподаватель, который дает основы знаний в соответствующей сфере в ходе 
семинаров или профессиональных курсов, обучающиеся в таком случае 
полностью полагаются на его опыт и компетенции, а также программу 
обучения. Как правило, при такой форме участники обучения малоактивны, 
общение одностороннее, от преподавателя к обучающимся. Интегрированное 
обучение предполагает противоположную ситуацию– обучение проходит в 
группах, когда участники посредством внутренней коммуникации решают 
предлагаемые проблемные ситуации. Программа обучения достаточно 
гибкая, а участники принимают самое активное участие в процессе. 
Таким образом, в современных организациях можно выделить 
несколько подходов к внутрифирменному обучению персонала организации, 
основанные на системном подходе к обучению: «сохраняющее» и 
«инновационное» обучение персонала; экспертный и процессуальный 
подходы; традиционное и интегрированное обучение. Тот или иной подход к 
обучению избирается руководством компании в зависимости от тех целей, 
которые оно преследует, организуя систему внутрифирменного обучения 
персонала. 
24 
 
В связи с особенностями целевой аудитории, на которую направленно 
внутрифирменное обучение, политика обучения формируется с использованием 
следующих основных типов программ: 
– тренинги; 
– программированное обучение; 
– учебная дискуссия; 
– сase-study; 
– деловые и ролевые игры.  
В Зайковском сельском потребительском обществе профессиональное 
обучение кадров проводится с 2009 года. На предприятии обучение персонала 
организуется в большинстве случаев вне рабочего места. 
Таблица 9 – Профессиональное обучение кадров в Зайковском 
сельском потребительском обществе 
№ Наименование 2014г. 2015г. 2016г. 
1 Всего работников, которые повысили 
квалификацию, прошли подготовку и 
переподготовку 
10 17 30 
2 Повысили квалификацию всего 10 17 30 
 в том числе: в учебных заведениях 8 13 21 
 внутри организации 2 4 9 
 
По таблице 9 можем сказать, что повышение квалификации сотрудников 
проходи в большой степени вне организации, а именно в учебных заведениях. 
Это вызывает определенные финансовые вложения, связанные с отсутствием 
сотрудника на рабочем месте и оплатой ему транспортных и командировочных 
расходов. Далее проанализируем затраты на обучение (таблица 10). 
Таблица 10 – Затраты на обучение сотрудников в Зайковском сельском 
потребительском обществе 
Год Кол-во работников, прошедших 
обучение и повышение 
квалификации 
Затраты на обучение и 
повышение квалификации,  
руб./ год 
2014 10 142.000 
2015 17 284.000 
2016 30 465.000 
 
25 
 
Рассмотрим основные составляющие расходов на обучение. 
Таблица 11 – Состав затрат на обучение персонала 2016 год 
Статья затрат Сумма, руб. 
Оплата обучения 335 000 
Командировочные расходы 130 000 
Итого 465 000 
 
По таблице 11 можно сказать, что основную статью затрат составляет 
оплата за обучение: курсы, тренинги, повышение квалификации, мастер-
классы.  
Таким образом, можно сделать вывод, что организация тратит 
значительные финансовые ресурсы на обучение своих сотрудников вне 
компании. Затраты на обучение персонала с каждым годом растут, а также 
увеличивается количество сотрудников, которым необходимо повысить свою 
квалификацию и уровень образования. 
В рамках анализа системы внутрифирменного обучения персонала 
было проведено исследование с применением методов оценки, разработана 
анкета оценки удовлетворенности сотрудников системой внутрифирменного 
обучения и качества образования. В опросе участвовали сотрудники 
различных должностей и отделов, определенные методом «случайной 
выборки». Количество опрошенных составило 20 человек. Результаты 
анкетирования представлены в таблице 12. 
Таблица 12 – Результаты анкетирования персонала в Зайковском 
сельском потребительском обществе 
Количество ответов Доля ответов, % 
Вопрос 
Да Нет 
Затрудня-
юсь 
ответить 
Итог Да Нет 
Затрудня-
юсь 
ответить 
Итог 
Удовлетворяет ли Вас 
имеющаяся система 
внутрифирменного 
обучения? 
9 9 2 20 45  45  10  100  
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Продолжение таблицы 12 
Как вы считаете, 
существует ли 
возможность 
самореализации и 
саморазвития 
личности в нашей 
организации? 
4 15 1 20 20 75 5 100 
Если бы у Вас была 
такая возможность, то 
согласились бы Вы на 
стажировку в другом 
подразделении? 
12 5 3 20 60  25  15  100  
Согласились бы Вы 
пройти целевое 
обучение внутри 
компании? 
15 2 3 20 75  10  15  100  
 
 
Рис. 8 – Ответ на вопрос «Удовлетворяет ли Вас имеющаяся система 
внутрифирменного обучения?» 
 
По данным таблицы 12 и рисунку 8 можем отметить, что персонал в 
большей мере не удовлетворен существующей системой внутрифирменного 
обучения. В частности, на вопрос «Удовлетворяет ли Вас имеющаяся система 
внутрифирменного обучения?» 9 сотрудников ответили положительно, 9 
отрицательно, при этом двое затруднились ответить.  
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Рис.9 – Ответ на вопрос «Как вы считаете, существует ли возможность 
самореализации и саморазвития личности в нашей организации?» 
 
Отметим, что 75% опрошенных считают, что возможности 
самореализации и саморазвития личности в организации отсутствуют, и 
только 20% считают, что такие возможности есть (рисунок 9). 
 
Рис. 10 – Ответ на вопрос «Если бы у Вас была такая возможность, то 
согласились бы Вы на стажировку в другом подразделении?» 
Примечательно, 60% опрошенных согласились бы на стажировку в 
другом подразделении, повысив тем самым свои профессиональные навыки 
(рисунок 10). 
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Рис. 11 – Ответ на вопрос «Согласились бы Вы пройти целевое обучение 
внутри компании?» 
По данным рисунка 11 можно сказать, что 75% опрошенных готовы 
пройти целевое обучение внутри Зайковского сельского потребительского 
общества.  
Результаты опроса свидетельствуют о том, что: 
 присутствует общая неудовлетворенность персонала предприятия 
системой внутрифирменного обучения; 
 можно сделать вывод о том, что на предприятии не уделяется 
достаточно внимания выявлению потребности в обучении работников, 
в частности, не практикуется обучение в других/соседних 
подразделениях, а потребность в этом (судя по ответам анкеты) 
имеется; 
 часто не увязывают назначение на новую должность или повышение 
в должности с необходимостью прохождения работником обучения, 
предназначенного подготовить его к работе на новом месте, к решению 
более сложных и ответственных задач; 
 систематический анализ потребности в обучении необходим для 
определения того, какие формы и методы обучения будут в 
наибольшей степени отвечать интересам предприятия. Этот анализ 
должен вытекать из стратегических задач компании и задач, стоящих 
29 
 
перед структурными подразделениями. Так как такая работа не 
проводится, то выбор программ для обучения различных категорий 
персонала производится достаточно неорганизованно и хаотично; 
 недостатком является и то, что большое количество работников 
приходится обучать с отрывом от производства, что ведет к простоям и 
сокращению объемов производства. При обучении вне предприятия 
основной упор делается на теорию, а не на практику и не учитывается 
специфика деятельности предприятия. 
 
 
 
Вывод по главе 1 
 
 
Глава 1 была посвящена изучению состояния проблемы 
внутрифирменного обучения персонала в Зайковском сельском 
потребительском обществе.  
В первом параграфе работы была дана общая характеристика 
деятельности организации и проведен небольшой анализ экономической 
деятельности. 
Далее мы проанализировали состав и структуру персонала на 
исследуемом объекте и выявили, что основную долю среди персонала 
занимают служащие (17,74%), скотники КРС (16,98%), трактористы-
машинисты (12,45%) и рабочие (11,32%). Основную долю персонала 
занимают мужчины. Основной возраст работников от 25 до 40 лет. Большую 
часть в структуре персонала имеют работники со средне-специальным 
образованием в возрасте от 25-40 лет – их количество составляет 74, чуть 
меньшее количество работников в возрасте до 25 лет имеют только среднее 
образование. 
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Проведенный среди работников опрос по степени удовлетворенности 
внутрифирменным обучением показал, что сотрудники не удовлетворены 
текущим обучением: 
1. В большей мере персонал не удовлетворен существующей системой 
внутрифирменного обучения. На вопрос «Удовлетворяет ли Вас имеющаяся 
система внутрифирменного обучения?» 9 сотрудников ответили 
положительно, 9 отрицательно, при этом двое затруднились ответить. 
2. 75% опрошенных считают, что возможности самореализации и 
саморазвития личности в организации отсутствуют, и только 20% считают, 
что такие возможности есть.  
3. 60% опрошенных согласились бы на стажировку в другом 
подразделении в целях повышения своих профессиональных навыков в 
сопряженных областях. 
4. 75% опрошенных готовы пройти целевое обучение внутри компании 
с целью дальнейшего профессионального и личностного роста. 
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ГЛАВА 2. РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО ФОРМИРОВАНИЮ 
ВНУТРИФИРМЕННОГО ОБУЧЕНИЯ ЗАЙКОВСКОГО СЕЛЬСКОГО 
ПОТРЕБИТЕЛЬСКОГО ОБЩЕСТВА 
 
 
2.1. Мероприятия по формированию внутрифирменного обучения 
персонала Зайковского сельского потребительского общества 
 
 
На основе анализа было выявлено, что причиной основных проблем 
предприятия является общая неудовлетворенность внутрифирменным 
обучением персонала и обучение большого количества работников вне 
предприятия с отрывом от производства. 
При организации обучения не учитываются планы расширения 
производства, модернизации старого и установки нового оборудования, 
изменения и нововведения в отрасли сельского хозяйства. Для успешной 
адаптации к происходящим изменениям персонал должен своевременно 
получать качественное обучение. А при обучении с отрывом от 
производства, что предполагает собой внефирменное обучение, возникают 
простои и сокращение объемов выпускаемой продукции. 
Для решения данных проблем мы предлагаем создать в Зайковском 
сельском потребительском обществе свой учебный центр (далее УЦ).  
Наличие собственного УЦ имеет ряд преимуществ: 
УЦ будет самостоятельно осуществлять планирование обучения 
персонала; 
 обучение работников будет происходить без отрыва от 
производства; 
 обучение будет осуществляться с учетом специфики 
деятельности предприятия, уклон будет делаться на практическое обучение 
на конкретном рабочем месте, а не на теорию; 
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 обучение работников будут проводить начальники структурных 
подразделений, мастера участков, высококвалифицированные работники, 
имеющие большой опыт работы в организации; 
 снижение затрат на обучение, так как обучать самим гораздо 
дешевле, чем «на стороне». 
УЦ обеспечит целенаправленную подготовку персонала как в 
теоретическом, там и практическом аспекте.  
Далее рассмотрим основные этапы, сроки внедрения и затраты по 
организации деятельности Учебного Центра (таблица 13). 
Таблица 13 – Затраты на мероприятия по внедрению организационных 
изменений в Зайковском сельском потребительском обществе 
Проблема Мероприятия 
(этапы) 
Временные                 
затраты 
Финансовые                  
затраты 
Ответственные 
за реализацию 
1. Наличие проблем 
внутрифирменного 
обучения персонала 
1.Разработка положений 
по улучшению состояния 
внутрифирменного 
обучения 
 
20 дней 
 
2000 рублей 
(1 час – 100 руб. *20 
дней) 
 
Отдел кадров 
2. Общее 
недовольство 
персонала 
существующей 
системой 
внутрифирменного 
2.Общее собрание 
коллектива организации, 
знакомство с планом 
реализуемых мероприятий, 
обсуждение проблем и 
вопросов, для снижения 
сопротивления персонала.  
 
 
1 день 
 
3000 рублей 
(организационные 
расходы, возможные 
потери от простоев) 
Отдел кадров, 
Председатель 
 
3. Отсутствие 
учебного центра в 
орг. структуре 
3.Создание и  внедрение 
учебного центра в орг. 
структуру 
 
30 дней 
7500 рублей 
(работа отдела кадров 
3000 руб. (30*100 
руб./час) + работа 
бухгалтерии 4500 руб. 
(30*150/руб. час)) 
Отдел кадров, 
бухгалтерия, 
председатель 
 
4. Отсутствие 
учебного центра и 
ФОТ на 1 
сотрудника 
4.Формирование фонда 
оплаты труда на 1 
сотрудника учебного 
центра 
 
5 дней 
 
240 000 руб. в год.  
При расчете 20 000 
руб. ежемесячная зар. 
плата для 1 
сотрудника учебного 
центра 
Отдел кадров, 
бухгалтерия  
5. Отсутствие 
программы 
обучения персонала 
5. Разработка программы 
обучения 
15 дней 0 руб. Учебный центр 
6. Проведение 
обучения силами 
сторонних 
организаций 
6. Проведение 
внутрифирменного 
обучения персонала 
 
2 дня 
 
0 руб.  
 
Учебный центр 
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Продолжение таблицы 13 
7. Не 
проводившаяся 
ранее оценка 
эффективности 
обучения 
7. Оценка эффективности 
проведенного обучения 
 
5 дней 
 
 
4000 руб. 
(работа отдела кадров 
1000 руб. (5 дней*2 
часа*100 руб/час) + 
работа бухгалтерии 3000 
(5 дней*4 часа*150 
руб/час)) 
Отдел кадров, 
бухгалтерия, 
председатель, 
учебный центр 
 
ИТОГО 
78 дней 256 500 рублей Отдел кадров, 
бухгалтерия, 
председатель, 
учебный центр 
 
Основной задачей УЦ будет являться: обеспечение организации и 
учебно-методического руководства подготовки персонала, повышение 
квалификации/переквалификации и дополнительной квалификации 
персонала, достижение практических результатов и удовлетворение 
потребностей персонала в получении необходимых знаний. 
УЦ будет осуществлять следующие функции: 
 составление развернутых и детальных годовых планов 
подготовки и повышения квалификации персонала на основе предложений 
структурных подразделений предприятия; 
 определение потребностей персонала в обучении; 
 организация работы по составлению учебных программ, а также 
учебно-методической документации по обучению персонала; 
 подбор преподавателей из числа производственного персонала 
(мастера участков, высококвалифицированные работники) и инструкторов 
производственного обучения; 
 обеспечение преподавателей и инструкторов учебной 
документацией и методическими пособиями; 
 обеспечение теоретической и практической базами обучения 
персонала; 
 участие в работе квалификационных и аттестационных комиссий, 
состав и функции, которых определяется действующим положением об УЦ; 
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 организация работы по производственной практике учащихся 
техникумов и студентов вузов; 
 разработка мероприятий и составление проектов приказов по 
дальнейшему развитию и улучшению производственно-технического 
обучения; 
 составление и контроль за ходом обучения – исполнение 
графиков и расписания занятий для всех видов производственно-
технического обучения персонала. 
УЦ будет входить в состав отдела управления персоналом. 
Система обучения персонала после внедрения проекта представлена на 
рисунке 12. 
 
Рис.12 – Система обучения персонала после внедрения проекта 
На рисунке видно, что в системе обучения персонала после внедрения 
проекта появится такой элемент как планирование (определение 
необходимости и потребностей обучения персонала). 
После внедрения проекта в процессе обучения произойдут следующие 
изменения: 
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 заявки от подразделений на обучение работников, поступающие в 
отдел по работе с персоналом будут передаваться в УЦ, который 
самостоятельно определит условия организации обучения по требуемой 
тематике, а также график проведения с учетом производственных процессов; 
 при отправке работника на обучение в УЦ, УЦ самостоятельно 
будет осуществлять подбор преподавателей из числа производственного 
персонала организации (мастера, высококвалифицированные работники), 
составлять смету расходов на обучение, разрабатывать программы обучения 
определять планируемые (ожидаемые) результаты по окончанию обучения; 
Таким образом, внедрение данного проекта позволит решить проблему, 
связанную с обучением персонала, позволит компании сэкономить средства 
на проведение обучающих мероприятий вне компании и повысить 
лояльность и «патриотичность» сотрудников к организации, так как обучение 
будет происходить внутри компании собственными силами.  
 
 
 
2.2. Нормативно-правовое обоснование разработанных 
мероприятий 
 
 
Нормативную базу, на которой будет основываться учебный центр, 
будет составлять разработанное Положение об Учебном центре. Создание 
Учебного центра не противоречит уставу организации и соответствует ее 
целям (Приложение № 2). 
Учебный центр не является юридическим лицом, а самостоятельным 
структурным подразделением Учреждения, компетентность, права, 
ответственность которого определены настоящим положением. 
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УЦ руководствуется в своей деятельности федеральными законами, 
указами и распоряжениями Президента Российской Федерации, 
постановлениями и распоряжениями Правительства Российской Федерации, 
законами Свердловской области, правовыми актами органов местного 
самоуправления п.Зайково, Уставом общеобразовательного учреждения. 
Назначение и область применения: УЦ осуществляет образовательную 
деятельность по образовательным программам повышения квалификации и 
переподготовки, а также дополнительных профессиональных программ в 
рамках закрепленной сферы деятельности Зайковского сельского 
потребительского общества (далее Учреждение). 
Образовательная деятельность осуществляется на безвозмездной 
основе для сотрудников Зайковского потребительского сельского общества и 
на возмездной основе для сотрудников иных организаций, не входящих в 
структуру Зайковского потребительского сельского общества. 
Предметом деятельности Учебного центра является реализация 
образовательных программ, направленных на освоение и совершенствование 
профессиональных навыков (программы повышения квалификации, 
профессиональной переподготовки и стажировки), и разработка учебно-
методического обеспечения реализации указанных программ. 
Целями деятельности Учебного центра является обеспечение 
деятельности по подготовке, переподготовке и повышению квалификации, 
стажировке кадров с учетом новых требований отрасли, законодательными 
изменениями, актуальных запросов рынков труда, обусловленных 
процессами технологического прогресса, модернизации и инновационного 
развития промышленности. Также результатом деятельности Учебного 
центра должно стать удовлетворение потребностей персонала организации в 
получении знаний о новейших достижениях в отрасли и приобретении 
необходимого уровня компетенции в профессиональной деятельности. 
УЦ несет в установленном законодательством Российской Федерации 
порядке ответственность за качество и ход реализации учебных программ, за 
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соответствие целям обучения применяемых форм, методов и средств 
обучения, за достижение результатов по итогам окончания разработанных им 
образовательных программ. 
Сотрудники Зайковского потребительского сельского общества, 
задействованные в образовательной деятельности, имеют право: 
 участвовать в формировании содержания образовательных 
программ, выбирать методы и средства обучения, наиболее полно 
отвечающие их индивидуальным особенностям и обеспечивающие высокое 
качество учебного процесса; 
 входить в состав педагогического совета; 
 участвовать в обсуждении вопросов, относящихся к деятельности УЦ; 
 бесплатно пользоваться образовательными, методическими и 
научными услугами Зайковского потребительского сельского общества в 
порядке, установленном законодательством Российской Федерации или 
локальными нормативными актами Зайковского потребительского сельского 
общества. 
 
 
2.3. Оценка социальной и экономической эффективности  
разработанных мероприятий 
 
 
Модель оценки эффективности внедрения разработанных мероприятий 
по обучению персонала можно обозначить четырьмя критериями:  
«Оценка процесса» – оценка эффективности обучения строится на 
основе оценочных действий в сравнении достижений сегодняшнего этапа с 
прежними. Осуществляется оценка процесса развития личностных качеств и 
динамика изменений, происходящих непосредственно с отдельно взятым 
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сотрудником. Оценку осуществляет непосредственно сам сотрудник и 
руководитель, инициировавший обучение.  
«Оценка цели» – оценка строится на основании сравнения достижения 
ожидаемых целей обучения (в том числе и внутренних) в плане приобретения 
новых, качественных знаний, их практической применимости в повседневной 
работе и фактически приобретенных знаний. Оценка может проводиться на 
основе ожиданий завершившего обучение сотрудника или ожиданий его 
начальника.  
«Оценка удовлетворенности» – оценка обучения осуществляется с 
точки зрения интереса и удовлетворенности участием в обучающем процессе 
или организацией процесса обучения.  
«Оценка результата» – эффективность обучения включает оценочные 
действия сравнения экономических, статусных и др. показателей, 
обусловленных проводимым обучением. Осуществляется оценка 
достигнутого результата по социально значимым параметрам: 
производительность труда, статус, повышение зарплаты.  
Данные четыре критерия отражают варианты единой системы 
психологической оценки эффективности внутрифирменного обучения в 
рамках модели профессионального развития. Разместив вышеназванные 
критерии по осям координат, получим графическое изображение системы 
психологической оценки эффективности внутрифирменного обучения 
(рисунок 13).  
 
Рис.13 – Система психологической оценки эффективности 
внутрифирменного обучения 
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Психологическими критериями эффективности внутрифирменного 
обучения выступают:  
1. общая удовлетворенность процессом обучения;  
2. индивидуальная ценность результатов обучения;  
3. достижение ожидаемой (планируемой) цели обучения;  
4. социальная значимость результатов обучения.  
Разночтение результатов эффективности внутрифирменного обучения 
возникает из-за смены критериев во время проведения процедуры оценки. 
Руководители часто проводят оценку обучения персонала по критерию 
«социальная значимость результатов обучения», а для себя производят 
оценку по критерию «индивидуальная значимость результатов обучения».  
Процесс оценки эффективности обучения усложняется еще и тем, что 
по каждому из критериев респонденты проводят оценочные действия в 
зависимости от внутренних, применяемых сотрудником показателей - 
«градуированным делениям». В качестве «градуировки» применяются:  
 удовлетворенность участником программой обучения;  
 удовлетворенность процессом обучения руководителем 
обучающегося сотрудника;  
 индивидуальная относительная норма обучаемого;  
 достижение ожиданий участника обучения;  
 достижение ожиданий руководителя обучающегося сотрудника;  
 социальная относительная норма, транслируемая компанией или 
обществом.  
Поэтому содержательный класс психологической оценки 
эффективности внутрифирменного обучения имеет много вариантов 
итоговой оценки. При этом варианты совпадения позиций в оценке 
эффективности результатов обучения будут в случае применения и 
руководителем, и сотрудником, прошедшим обучение, не только одинаковых 
психологических критериев при оценке эффективности обучения, но и 
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единых измерительных значений. Возможные совпадения и разногласия в 
оценке эффективности одного и того же внутрифирменного обучающего 
мероприятия обусловлены применением для оценки респондентами разных 
психологических критериев эффективности.  
Определенные в исследовании критерии имеют важное теоретическое 
и практическое значение для понимания принципов, на которых базируется 
оценка обучающих мероприятий, программ обучения и всей работы центров 
внутрифирменного обучения. 
Методы обучения, применяемые на рабочем месте, характеризуются 
непосредственным взаимодействием с обычной работой в обычной рабочей 
ситуации. Определяющей характеристикой здесь является то, что обучение 
организовано и проводится специально для Зайковского сельского 
потребительского общества и его сотрудников, с учетом их специфики и 
особенностей. Кроме того, оно отличается своей практической 
направленностью и предоставляет, как правило, значительные возможности 
для повторения и закрепления вновь изученного. Поэтому методы обучения 
на рабочем месте предпочтительны для выработки навыков, требуемых для 
выполнения текущих производственных задач. В то же время такое обучение 
часто бывает слишком специальным для развития потенциала сотрудника, 
формирования принципиально новых поведенческих и профессиональных 
компетенций. Преимущества и недостатки методов обучения, применяемых 
на рабочем месте, представлены в таблице 14. 
Таблица 14 – Преимущества и недостатки методов обучения на 
рабочем месте 
Преимущества Недостатки 
Содержание курсов и время их проведения 
ориентированы на потребности 
организации 
Участники встречаются только с 
работниками своей организации 
Обучающиеся могут быть отозваны 
простым уведомлением, в связи с 
производственной необходимостью решить 
возникшие рабочие проблемы 
Участники могут чаще отрываться от 
обучения, чем в случае уже оплаченных 
внешних курсов с использованием 
безвозвратной формы оплаты  
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Продолжение таблицы 14 
Могут использоваться реальное 
технологическое оборудование, имеющееся в 
организации, а также алгоритмы и (или) методы 
выполнения работ 
Участники могут неохотно обсуждать 
некоторые вопросы открыто и честно в 
присутствии своих коллег или 
руководителя 
Может быть экономически выгодным, если 
имеются достаточное количество 
работников с одинаковыми потребностями 
в обучении и преподавателей, которые 
смогут провести обучение на предприятии 
 
Переходить от обучения на учебных 
примерах к непосредственному 
выполнению работы легче, если учебный 
материал непосредственно связан с работой 
 
 
Также на эффективность профессионального развития в значительной 
степени влияет выбранный метод обучения. Специалисты в данной области 
давно пришли к мнению, что не существует одного универсального метода 
обучения - каждый из них имеет свои достоинства и недостатки. Их выбор 
зависит от ряда факторов: 
 цели и задачи обучения; 
 срочность обучения; 
 финансовые возможности предприятия; 
 наличие инструкторов, материалов, помещений; 
 состав участников обучения (их квалификация, мотивация, уровень 
подготовки); 
 квалификация и компетенция преподавателей и др. 
Далее рассмотрим экономический эффект от внедрения учебного 
центра. В Главе 1 были рассмотрены затраты на обучение персонала за 
предшествующие периоды. С учетом того, что за 2016 год затраты на 
обучение персонала составили 465 000 руб., можно подсчитать 
экономическую выгоду, при внедрении учебного центра (таблица 15) 
Таблица 15 – Экономическая выгода 
Статья расходов Затраты на обучение 
персонала в 2016 г. 
Затраты на учебный центр, 
руб. 
Сумма 465 000 руб. 256 500 
Экономическая выгода + 208 500 руб. 
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Кроме того, при расчете затрат на обучение сотрудников вне 
организации не учитываются экономические потери, связанные с 
отсутствием сотрудника на рабочем месте, поэтому экономическая выгода от 
предложенного мероприятия будет не только ежегодно экономить средства в 
размере от 208 500 рублей, но и принесет дополнительную прибыль 
благодаря сокращению экономических потерь во время отсутствия 
сотрудника на рабочем месте. 
 
 
Вывод по главе 2 
 
 
Данная глава была посвящена рассмотрению предложения по 
улучшению внутрифирменного обучения персонала на исследуемом объекте. 
В ходе 1 главы было выявлено, что работники не удовлетворены 
существующей системой внутрифирменного обучения персонала, в связи с 
чем было предложено внедрение учебного центра в структуру организации. 
Вторая глава посвящена непосредственной разработке и внедрению 
Учебного центра в структуру организации. В ходе работы приводятся этапы 
разработки, задачи и функции центра. Основными задачами Учебного центра 
будут являться: обеспечение организации и учебно-методического 
руководства подготовки персонала, повышение 
квалификации/переквалификации и дополнительной квалификации 
персонала, достижение практических результатов и удовлетворение 
потребностей персонала в получении необходимых знаний. 
Оценка эффективности предложенного введения состоит по большей 
мере в психологическом аспекте. Психологическими критериями 
эффективности внутрифирменного обучения выступают:  
1. удовлетворенность процессом обучения;  
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2. индивидуальная значимость результатов обучения;  
3. достижение ожидаемой (планируемой) цели обучения;  
4. социальная значимость результатов обучения. 
Дополнительно просчитана и экономическая выгода от внедрения 
Учебного центра. При существующей системе внефирменного обучения 
большая часть затрат идет на оплату обучения в сторонних организациях, а 
также на командировочные расходы. При этом проблематично определить 
финансовые потери организации, связанные с отсутствием сотрудника на 
рабочем месте, в связи с чем планы и объем работ не исполняются в срок.  
Результатом дипломной работы стала разработка мероприятий по 
формированию внутрифирменного обучения персонала, с внедрением в 
организационную структуру нового подразделения в виде учебного центра, 
отвечающего за обучение. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
 
Внутрифирменное обучение персонала – это процесс интеграции, 
развития индивидуальных знаний, умений и навыков работников, повышения 
уровня их квалификации, направленный на развитие качества рабочей силы и 
обеспечение ее конкурентоспособности. Целенаправленный процесс 
внутрифирменного обучения является составной частью стратегии 
организации и представляет собой систему, обеспечивающую решение 
практических проблем.  
Содержание внутрифирменного обучения раскрывается через его 
основные функции, которые на основе обобщения могут быть 
сформулированы следующим образом: 
 Выявление и анализ потребностей в тех или иных знаниях и 
навыках для определенных работников компании в зависимости от стратегии 
ее развития и текущих задач, решаемых компанией. 
 Анализ возможностей и определение наиболее адекватных форм 
и методов внутрифирменного обучения. 
 Организация и проведение внутрифирменного обучения для 
целевой группы работников компании, его кадровое, материальное и 
техническое обеспечение. 
 Создание условий и мотивация реализации результатов обучения 
в процессе профессиональной деятельности обученных работников. 
 Оценка результатов обучения. 
Как фактор формирования организационной культуры 
внутрифирменное обучение в своей основе имеет ряд социально-
психологических механизмов:  
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 внутрифирменное обучение, ориентированное на решение 
реальных практических проблем организации, способствует постановке задач 
на профессионально-личностное развитие в организации;  
 эмоциональная включенность обучаемых в процесс формирует 
открытую, позитивную систему отношений в коллективе;  
 система обратной связи, используемая в обучении, обеспечивает 
оптимизацию стиля управленческой деятельности.  
В построении эффективной политики обучения персонала выделяются 
следующие этапы:  
 определение потребности в обучении (в повышении 
квалификации) персонала; определение бюджета обучения;  
 выбор критериев эффективности обучения;  
 выбор формы обучения в соответствии с эффективностью их 
воздействия на конкретную группу обучающихся;  
 организация и проведение обучения; анализ результатов 
обучения и планирование дальнейших действий по отношению к каждой 
категории персонала.  
Для организации эффективной политики обучения персонала 
необходимо грамотно мотивировать работников организации к обучению. 
Мотивация на внутрифирменное обучение персонала организации имеет 
свои особенности, связанные с особенностями объекта мотивации – 
персонала организации, преимущественно, взрослой аудитории. К числу 
таких особенностей следует отнести:  
 особенности психических функций взрослых людей; мотивация к 
обучению;  
 профессиональный опыт человека;  
 индивидуальный стиль овладения знанием. 
В ходе практической части дипломной работы была дана развернутая 
характеристика организации и кадрового состава работников.  
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Было выявлено, что основные показатели деятельности компании 
растут. Основную долю среди персонала занимают служащие (17,74%), 
скотники КРС (16,98%), трактористы-машинисты (12,45%) и рабочие 
(11,32%). Большая доля персонала - мужчины. Основной возраст работников 
от 25 до 40 лет. Большее число трудящихся со средним (в т.ч. средне 
специальным образованием). Доля работников с высшим и незаконченным 
высшим составляет меньше, однако имеется положительная динамика 
прироста специалистов с высшим и незаконченным высшим образованием в 
2016 году.  
В связи с выявленными недостатками было разработано предложение 
по улучшению сложившейся ситуации. Предложено внедрить в структуру 
организации отдельное самостоятельное подразделение (Учебный Центр), 
который будет отвечать за внутрифирменное обучение персонала без отрыва 
от основной работы. Внедрение данного УЦ имеет ряд существенных 
преимуществ перед ранее используемой системой обучения вне Зайковского 
сельского потребительского общества: обучение будет проводиться без 
отрыва от производства, в образовательных программах будут учитываться 
непосредственные потребности и специфика деятельности общества, 
сотрудники общества (согласно Положению УЦ) смогут принимать участие в 
формировании образовательных программ, обеспечив, таким образом, 
предельно целевой курс обучения. Также в обучении будут сочетаться 
теоретическая и практическая части, так как полученные знания и навыки 
сотрудники общества смогут применять практически в тот же день на своем 
рабочем месте. С финансовой точки зрения внедрение подобного УЦ также 
выгодно – сотрудники и педагоги могут использовать на занятиях уже 
имеющуюся материально-сырьевую базу, задействовав, в том числе, для 
практических занятий ресурсы собственного производства. Значительная 
часть экономии связана и с сокращением расходов на командировочные 
выплаты сотрудникам.  
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А в качестве дополнительного дохода (для выхода на самообеспечение) 
УЦ может проводить платные курсы для сотрудников из других организаций 
и фирм, не входящих в структуру Зайковского сельского потребительского 
общества.
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1 
 
 
Матрица анализа внешней среды 
Вопросы анализа Балльная оценка взаимодействия организации с внешней средой 
1 2 3 4 5 
1.Рынок      
1.1. Хорошо ли 
организация знает 
свой рынок 
 Совсем 
не знает 
Не знает Имеет 
отдаленное 
представлени
е 
 Хорошо 
знает 
Владеет полной 
и системной 
информацией о 
состоянии 
рынка 
1.2. Каковы 
перспективы 
развития отрасли? 
Падение 
объемов 
более 
чем на 
5% 
Падение на 1-
2% 
Без 
изменений 
Рост на 
 1- 5 % 
Рост свыше 5% 
1.3. Как изменилась 
доля организации 
на рынке? 
Уменьш
илась на 
10% 
Уменьшилась 
до 10% 
Без 
изменений 
Рост до 10% Рост свыше 10% 
2.Конкуренты      
2.1. Сколько 
конкурентов на 
рынке? 
Свыше 
20 
конкуре
нтов 
От 11 до 20 
конкурентов 
От 5 до 10 
конкурентов 
От 1 до 5 
конкурентов 
Нет 
конкурентов 
2.2. Каковы затраты 
на НИОКР в 
сравнении с 
конкурентами в 
процентном 
соотношении? 
Менее 
25% 
25% 50% 75% 100% 
2.3. Имеет ли 
организация 
конкурентные 
преимущества? 
нет незначительны
е 
Аналогичные 
с 
конкурентам
и 
значительны
е 
определяющие 
лидирующие 
позиции 
3.Потребители 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.1. Когда в 
последний раз 
производилось 
изучение 
потребительских 
предпочтений и 
удовлетворенность
ю 
производственным 
продуктом 
никогда Более 3 лет 
назад 
1 год назад В этом году В прошлом 
месяце 
Вопросы анализа Балльная оценка взаимодействия организации с внешней средой 
1 2 3 4 5 
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3.2. Отслеживает ли 
организация 
социально-
экономические 
изменения в 
сегменте рынка? 
Нет периодичес
ки 
бессистемно Имеет 
представлени
е 
Одно из 
приоритетны
х 
направлений 
информацио
нного 
обеспечения 
принятия 
решений 
4.Сбыт      
4.1. Каковы 
возможности 
организации в 
прогнозировании 
объемов продаж? 
Не 
определяется 
определяет
ся с учетом 
результато
в продаж 
организаци
и 
прошедшег
о периода 
определяетс
я с 
сравнении с 
продажами 
конкурентов 
определяется 
с учетом 
тенденций 
рынка 
определяетс
я с 
применение
м 
экономико-
математичес
ких моделей 
к 
накопленной 
информации  
4.2. Каковы 
сезонные колебания 
в отрасли? 
непрогнозируе
мые, 
существенные 
значительн
ые 
умеренные незначительн
ые 
Без 
изменений 
4.3. Каковы 
долгосрочные 
колебания спроса? 
 
непрогнозируе
мые, 
существенные 
значительн
ые 
умеренные незначительн
ые 
Без 
изменений 
4.4. Знает ли 
организация, как 
потребители 
получают 
информацию о 
продукте? 
Нет только для 
отдельных 
групп 
Имеет 
представлен
ие 
Часть 
информации 
для 
потребителя 
подготовлена 
самой 
организацией 
организация 
контролируе
т 
информацио
нные каналы 
5. Общие 
тенденции 
     
5.1 Каковы 
политико-правовые 
изменения в 
обществе? 
непрогнозируе
мые,                
существенные 
значительн
ые 
умеренные незначительн
ые 
Без 
изменений и 
негативных 
последствий 
Вопросы анализа Балльная оценка взаимодействия организации с внешней средой 
1 2 3 4 5 
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5.2. Каковы 
экономические 
изменения в 
обществе? 
непрогнозируе
мые, 
существенные 
значительн
ые 
умеренные незначительн
ые 
Без 
изменений и 
негативных 
последствий 
5.3. Каковы 
законодательные 
изменения? 
непрогнозируе
мые, 
существенные 
значительн
ые 
умеренные незначительн
ые 
Без 
изменений и 
негативных 
последствий 
Сумма баллов: 44     
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ПРИЛОЖЕНИЕ 2 
 
 
Устав Зайковского сельского потребительского общества 
1. Общие положения. 
1.1. Зайковское сельское потребительское общество, именуемое в 
дальнейшем общество, создано в соответствии с Гражданским кодексом 
Российской Федерации, Федеральным законом "О сельскохозяйственной 
кооперации  от 08.12.95 г. № 193 - ФЗ и действует на основании настоящего 
устава и действующего законодательства Российской Федерации. 
1.2. Официальное полное наименование общества: Зайковсоке 
сельское потребительское общество. 
1.3. Сокращенное наименование общества: ЗСПО 
1.4. Местонахождение общества: 623847, Свердловская область, 
Ирбитский район, поселок городского типа Зайково, Коммунистическая 
улица, 176 
1.5. Почтовый адрес: 623847, Свердловская область, Ирбитский 
район, поселок городского типа Зайково, Коммунистическая улица, 176 
1.6. Общество создается без ограничения срока его деятельности. 
 
2. Цель и предмет деятельности общества. 
2.1. Общество не преследует цели извлечения прибыли в качестве 
основной цели своей  деятельности. 
2.2. Общество вправе оказывать и осуществлять следующие виды 
услуг и операций: 
- мелиоративные услуги; 
- транспортные услуги; 
- ремонтные услуги, поставка горюче-смазочных материалов и 
запасных частей к сельскохозяйственной технике; 
59 
 
- осуществление строительных и эколого-восстановительных работ; 
- организация работ по газификации, электрификации и 
телефонизации в сельской местности; 
- ветеринарное обслуживание животных;  
- семеноводство, производство и реализация семян 
сельскохозяйственных культур, племенного скота, овец, лошадей и свиней; 
- закупка, перевозка, реализация продуктов питания и товаров 
народного потребления в специализированных и неспециализированных 
магазинах; 
- оптовая и розничная торговля продукции ветеринарного 
назначения; 
- организация и производство строительных и строительно-
монтажных работ; 
- проектирование и строительство, реконструкция, реставрация и 
капитальный ремонт предприятий объектов соцкультбыта; 
- оказание услуг по сбыту, закупке, переработке, хранению и 
транспортировке продукции животноводства и растениеводства; 
- осуществление работ по внесению удобрений и ядохимикатов; 
- научно - консультационные услуги; 
- оказание сервисных и посреднических услуг; 
- переработка вторичного сырья и отходов; 
- осуществление иной, не противоречащей действующему 
законодательству деятельности, если это направлено в конечном итоге на 
развитие основных видов деятельности и достижение цели, ради  которой и 
создано Общество. 
2.3. Не менее 50% объема работ (услуг), выполненных Обществом, 
должно осуществляться для членов Общества. 
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3. Правовой статус общества. 
3.1. Общество приобретает права юридического лица с момента 
государственной регистрации, имеет свою печать с обозначением своего 
наименования, штампы, фирменные бланки и другие реквизиты. 
3.2. Общество для достижения своих целей вправе совершать сделки, 
приобретать имущественные и неимущественные права, быть истцом и 
ответчиком в суде, арбитражном и третейском судах. 
3.3. Собственностью общества являются денежные средства и 
имущество, переданное пайщиками в качестве взносов в паевой фонд, 
кредиты и займы,  доходы от уставной и иной деятельности, не 
противоречащей действующему законодательству. 
3.4. Право распоряжения имуществом, находящимся в собственности 
общества, принадлежит только самому обществу. 
3.5. Общество несет ответственность по своим обязательствам всем 
принадлежащим ему имуществом. 
3.6. Члены общества солидарно несут субсидиарную ответственность 
по обязательствам общества в пределах невнесенной части дополнительного 
взноса каждого из членов общества. 
3.7. Общество не несет ответственности по обязательствам своих 
пайщиков. 
 
4. Имущество общества. 
4.1. Имущество общества приобретается за счет собственных и 
заемных средств. 
4.2. Общество формирует собственные средства за счет паевых 
взносов членов общества, доходов от собственной деятельности, а также за 
счет доходов от размещения своих средств в коммерческих банках, кредитов 
и иных источников, не запрещенных законодательством Российской 
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Федерации и не противоречащих целям деятельности общества, 
утвержденным настоящим уставом. 
4.3. Общество является собственником имущества, переданного ему в 
качестве паевых взносов его пайщиками, привлеченных кредитов и займов, а 
также имущества, приобретенного обществом в процессе его хозяйственной 
деятельности. 
4.4. Для осуществления своей деятельности общество формирует 
фонды, а именно: 
- паевой фонд 
- резервный фонд; 
- другие фонды, которые могут создаваться по решению общего 
собрания членов общества, включая фонды социального страхования и 
обеспечения работников общества. 
 
5. Паевой фонд. 
5.1. Для регистрации деятельности общества образуется паевой фонд 
общества, который формируется из первичных паевых взносов пайщиков 
общества. 
5.2. Имущество общества образуется за счет паев членов общества, 
предусмотренных уставом, прибыли от собственной деятельности, а также за 
счет привлеченных кредитов и займов. 
5.3. Член Общества обязан внести к моменту регистрации Общества 
не менее 10% паевого взноса, а остальную часть - в течение года с момента 
регистрации. 
5.4. Члены Общества могут вносить дополнительные паи, размер и 
условия, которых устанавливаются по решению общего собрания Общества. 
5.5. Не допускается освобождение членов Общества от обязанности 
оплаты паевого взноса; в том числе освобождение его от этой обязанности 
путем зачета требований к Обществу. 
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5.6. Решением общего собрания членов Общества размер паевого 
фонда Общества может быть увеличен или уменьшен с внесением 
соответствующих изменений в устав Общества и государственной 
регистрацией указанных изменений в установленном порядке. 
5.7. Увеличение размера паевого фонда осуществляется путем 
увеличения размера обязательных паевых взносов или за счет прироста 
приращенных паев. 
5.8. Паевой фонд состоит из обязательных и дополнительных паевых 
взносов членов Общества. 
5.9. Размер обязательного паевого взноса определяется решением 
общего собрания членов Общества пропорционально предполагаемому 
объему участия каждого члена в хозяйственной деятельности Общества и 
составляет: 
для основных членов: 
- физических лиц - 2000(две тысячи) руб.; 
- юридических лиц - 10000(десять тысяч) руб.; 
для ассоциированных членов -10000 (десять тысяч) руб. 
5.10. В счет оплаты взносов членов Общества принимаются деньги, 
имущество и имущественные права, имеющие денежную оценку. 
5.11. Оценка имущества и других имущественных прав, вносимых 
членами в счет оплаты взносов, производится председателем Общества. 
5.12. В случае неоплаты кем-либо из членов Общества в течение 1 года 
после государственной регистрации Общества своего паевого взноса 
решением общего собрания членов Общества член Общества не внесший 
паевой взнос, может быть исключен из членов Общества. 
 
6. Резервный фонд. 
6.1. Общество формирует резервный фонд в размере - 5% от паевого 
фонда. 
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6.2. Резервный фон Общества является неделимым. Он формируется 
с целью покрытия убытков, полученных в результате деятельности 
Общества. 
6.3. Порядок и источники формирования резервного фонда 
определяются наблюдательным советом Общества. 
6.4. Резервный фонд может быть сформирован из прибыли Общества 
или за счет взносов членов в резервный фонд. 
6.5. Размер взносов на формирование резервного фонда определяется 
правлением Общества пропорционально размеру пая члена Общества в 
паевом фонде. 
 
7. Распределение прибыли и убытков Общества. 
7.1. Порядок распределения прибыли и убытков Общества должен 
быть утвержден на общем собрании членов Общества в течение трех месяцев 
после окончания финансового года. Финансовый год совпадает с 
календарным годом. 
7.2. Прибыль Общества, определяемая по бухгалтерскому балансу, 
может быть распределена следующим образом:  
- в резервный фонд и предусмотренные уставом Общества иные 
фонды; 
- для осуществления в соответствии с действующим 
законодательством обязательных платежей в бюджет; 
- на выплату дивидендов по паям ассоциированных членов; 
- на выплату причитающихся по дополнительным паевым взносам 
членов и паевым взносам ассоциированных членов Общества дивидендов,  
общая сумма которых не должна превышать 20% от прибыли Общества, 
подлежащей распределению; 
- на создание иных фондов, предусмотренных уставом Общества; 
- на общественные выплаты членам Общества пропорционально их 
участию в хозяйственной деятельности Общества. 
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7.3. Убытки Общества, определенные по бухгалтерскому балансу, 
распределяются между членами потребительского Общества в соответствии 
с долей их участия в хозяйственной деятельности потребительского 
Общества. 
7.4. Члены Общества обязаны в течение трех месяцев после 
утверждения годового бухгалтерского  баланса  покрыть  образовавшиеся  
убытки  за  счет резервного  фонда Общества либо путем внесения 
дополнительных взносов. В случае невыполнения этой обязанности 
общество может быть ликвидировано в судебном порядке по требованию 
кредиторов. 
7.5. Убытки Общества, причиненные ему по вине члена данного 
Общества, возмещаются за счет уменьшения размера пая этого члена или в 
ином порядке, установленном законом. 
 
8. Членство в Обществе. 
8.1. В состав Общества входят члены и ассоциированные члены, 
удовлетворяющие требованиям Общества и признающие настоящий устав. 
Членами Общества могут быть юридические и (или) физические лица, 
достигшие 16-летнего возраста, признающие устав Общества,   внесшие   
обязательный   паевой   взнос   и   участвующие   в   его хозяйственной 
деятельности. 
8.2. Юридическое или физическое лицо, желающее вступить в 
Общество, подает письменное заявление председателю Общества, решение 
которого о принятии в члены Общества утверждается наблюдательным 
советом. 
8.3. Заявление с просьбой о приеме в члены Общества должно 
содержать обязательства соблюдать требования устава Общества, в том 
числе вносить предусмотренные уставом   Общества   паевые   взносы,   
нести   субсидиарную   ответственность   по обязательствам Общества. 
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Решение об отказе в приеме в члены Общества может быть обжаловано 
заявителем на общем собрании членов Общества. 
8.4. Члены Общества имеют право: 
- пользоваться всеми услугами, предоставляемыми Обществом; 
- участвовать в управлении Общества и быть избранными в орган 
управления и контроля; 
- получать у должностных лиц Общества дополнительную 
информацию о деятельности Общества; 
- вносить   паевой   взнос,   размер   которого   устанавливается   
общим   собранием Общества; 
- получать дивиденды на обязательный и дополнительный паи; 
- выходить из Общества с получением своего паевого взноса не 
позднее трех месяцев со дня подачи заявления, при этом стоимость паевого 
взноса члена Общества соответствует части стоимости чистых активов 
Общества, пропорциональной размеру доли паевого взноса члена Общества в 
паевом фонде Общества; 
- пользоваться иными правами членов Общества, предусмотренными 
уставом. 
8.5. Член Общества вправе передать свой пай или его часть другому 
члену Общества. Передача пая гражданину, не являющемуся членом 
Общества, допускается лишь с согласия Общества. В этом случае члены 
Общества пользуются преимущественным правом покупки такого пая. 
Стоимость паевого взноса члена Общества соответствует части стоимости 
чистых активов Общества, пропорциональной размеру доли паевого взноса 
члена Общества в паевом фонде Общества. 
8.6. Ассоциированными членами Общества могут быть физические и 
юридические лица, внесшие паевой взнос, по которому выплачиваются 
дивиденды, но не имеющие право голоса в Обществе, за исключением 
случаев предусмотренных законодательством. 
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8.7. В случае нарушения членом Общества своих обязанностей 
Общество по решению общего собрания вправе применить к нему 
следующие санкции: 
- предупреждение; 
- исключение из членов Общества. 
8.8. Члены Общества несут ответственность по своим обязательствам 
перед Обществом всем своим имуществом, на которое может быть обращено 
взыскание по законодательству Российской Федерации. 
8.9. Члены Общества солидарно несут субсидиарную ответственность 
по обязательствам Общества в пределах невнесенной части дополнительного 
взноса каждого из членов Общества. 
8.10. Член Общества может быть исключен по окончании текущего 
года из Общества по решению общего собрания в случае неисполнения или 
ненадлежащего исполнения обязанностей, возложенных на него уставом 
Общества, а также в случаях, предусмотренных Федеральным законом «О 
сельскохозяйственной кооперации». Исключаемый член Общества должен 
быть извещен в письменной форме не позднее, чем за 30 дней до даты 
проведения общего собрания членов Общества и вправе предоставить  
указанному собранию свои объяснения. Членство в Обществе прекращается с 
момента получения уведомления в письменной форме об исключении из 
членов Общества. Исключенный из членов Общества имеет право на 
получение пая в порядке, предусмотренном уставом Общества. 
8.11. В случае смерти любого члена Общества его наследники по 
решению общего собрания могут быть приняты в члены Общества. 
 
9. Органы управления Обществом. 
9.1. Органом управления Общества является председатель правления 
Общества. 
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9.2. Решения Общества и его органов управления должны быть 
оформлены в письменном виде и предоставлены всем членам или их 
представителям. 
9.3. Общество ведет книги протоколов, содержащие протоколы 
заседаний органов управления Общества. 
 
10. Общее собрание Общества. 
10.1. Высшим органом управления Обществом является общее 
собрание Общества, состоящее из его членов или их представителей. 
10.2. На общем собрании каждый член имеет один голос. 
10.3. Председателем общего собрания является председатель 
правления Общества, если общее собрание не установит иное. Председатель 
собрания ведет собрание, подписывает протокол общего собрания после 
окончания его заседания. 
10.4. Общие собрания проводятся не реже одного раза в квартал. 
Ежегодное общее собрание проводится не позднее, чем через три месяца 
после окончания финансового года. 
10.5. Внеочередные общие собрания созываются по инициативе 
председателя Общества, по требованию членов, обладающих в сумме не 
менее чем 25% голосов, или наблюдательным советом. 
10.6. Уведомление о предстоящем собрании направляется всем членам 
Общества посредством почтовой связи с указанием даты, времени, места 
проведения, повестки дня не более чем за 30 дней, но не позднее 7 дней до 
даты проведения. 
10.7. Общее собрание вправе обсуждать и принимать решения только 
по вопросам, включенным в повестку дня. Тот или иной вопрос может быть 
включен в повестку дня по требованию любой из групп, уполномоченной 
созывать общее собрание. Такая группа уведомляет всех членов о каждом 
предстоящем общем собрании в письменной форме с указанием даты, 
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времени, места проведения и повестки дня не менее чем за 7 дней до 
предполагаемой даты проведения общего собрания. 
10.8. Кворум на общем собрании членов Общества составляет 3/4 от 
общего числа членов Общества, имеющих право голоса. В случае неявки 
извещенных в надлежащем порядке членов Общества для участия в общем 
собрании и отсутствии, таким образом, кворума, председатель и (или) 
наблюдательный совет Общества принимают меры по повторному созыву 
общего собрания. В случае повторной неявки извещенных в надлежащем 
порядке членов Общества для участия в общем собрании и отсутствия, таким 
образом, кворума кворум на общем собрании членов Общества составляет 
25% от общего числа членов Общества, имеющих право голоса. 
10.9. Общее собрание членов Общества правомочно принимать 
решения, если на данном собрании присутствует более 50% от общего числа 
членов Общества. Решения по всем вопросам, предусмотренным п. 10.12, а 
также по иным вопросам, отнесенным законодательством к исключительной 
компетенции общего собрания принимаются большинством в 3/4 голосов 
присутствующих на общем собрании. 
10.10. Во всех процедурных вопросах, не урегулированных настоящим 
уставом, Общество руководствуется действующим законодательством и 
решениями общего собрания, принятыми в пределах компетенции в порядке, 
не противоречащем настоящему уставу и действующему законодательству. 
10.11. Общее собрание правомочно принимать решения по любым 
вопросам деятельности Общества. Общее собрание может пересмотреть и 
изменить любое решение председателя Общества или наблюдательного 
совета.  
10.12. К исключительной компетенции общего собрания относятся:  
- внесение изменений и дополнений в настоящий устав; 
- избрание и прекращение полномочий наблюдательного совета 
Общества и председателя Общества, обсуждение их отчетов, определение 
вознаграждения председателя Общества; 
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- изменение размера паевого фонда Общества; 
- принятие решений об образовании, размере и порядке 
использования резервного фонда; 
- принятие решений о приобретении, отчуждении и залоге основных 
фондов Общества; 
- заслушивание и утверждение годового отчета председателя 
Общества, годового бухгалтерского баланса, счетов прибылей и убытков; 
- установление размера обязательного пая, оценки и вида уплаты 
членами взносов в соответствии с порядком, указанным в настоящем уставе; 
- утверждение положения о предоставлении займов членам 
Общества; 
- определение порядка распределения прибыли, покрытия убытков и 
предоставления кредитов членам в соответствии с порядком, 
предусмотренным настоящим уставом; 
- принятие решения о погашении полностью иди частично паевых 
взносов; 
- исключение членов из Общества; 
- принятие решений о создании или ликвидации предприятий, 
филиалов и представительств, о приобретении долей участия в других 
предприятиях, вступлении в разного рода объединения предприятий и 
выходе из указанных предприятий и их объединений; 
- принятие решений о реорганизации или ликвидации Общества, 
назначение ликвидационной комиссии, утверждение ликвидационного 
баланса; 
- привлечение в Общество возвратных денежных средств. 
10.13. Решение по тем или иным вопросам может быть принято и без 
созыва общего собрания посредством голосования путем письменного 
опроса членов. Такое решение является действительным только в том случае, 
если оно подписано всеми членами. 
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11.  Наблюдательный совет Общества. 
11.1. В состав наблюдательного совета входят пять человек, которые 
являются либо физическими лицами - членами Общества, либо 
представителями юридических лиц или крестьянских (фермерских) хозяйств 
- членов Общества. Члены наблюдательного совета избираются сроком на 
два года решением правления Общества. Член наблюдательного совета не 
может являться одновременно председателем Общества и не может получать 
оплату за свою работу. Наблюдательный совет избирается сроком на два 
года. 
11.2. Наблюдательный совет осуществляет контроль за деятельностью 
Общества. В частности, наблюдательный совет: 
- заслушивает отчет председателя Общества и при необходимости 
временно до решения общего собрания приостанавливает полномочия 
председателя Общества; 
- заключает трудовое соглашение с председателем Общества в 
соответствии с решением общего собрания; 
- утверждает внутренние положения, регламентирующие 
деятельность Общества и его органов управления; 
- утверждает решения председателя Общества о принятии в члены 
Общества и дает заключения о выходе из него. 
11.3. Три члена наблюдательного совета составляют кворум на 
заседаниях наблюдательного. совета. 
11.4. Очередные заседания наблюдательного совета проводятся сразу 
после ежегодного общего собрания членов, а также один раз каждые два 
месяца после этого, во время, установленное наблюдательным советом. 
Внеочередные заседания созываются тремя членами наблюдательного совета 
в любое время. 
11.5. Уведомления об очередном заседании наблюдательного совета не 
требуется. Для внеочередных    заседаний     уведомление    должно     быть    
разослано     всем    членам наблюдательного совета не позднее, чем за пять 
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дней до заседания, и это уведомление должно содержать цель заседания. 
Никакие другие вопросы не должны решаться на внеочередном заседании, за 
исключением случаев единогласного решения всех членов наблюдательного 
совета. Члены наблюдательного совета не могут голосовать по почте. 
11.6. Каждый официальный документ наблюдательного совета 
принимается большинством голосов присутствующих членов 
наблюдательного совета и заносится в книгу протоколов Общества с 
указанием числа членов наблюдательного совета, проголосовавших "за" и 
"против". 
11.7. Каждый член наблюдательного совета несет персональную 
ответственность перед Обществом за убытки, понесенные Обществом 
вследствие недобросовестного исполнения им своих обязанностей, и в 
других случаях, предусмотренных законодательством. 
12.  Председатель правления Общества. 
12.1. Председатель правления Общества является коллегиальным 
исполнительным органом Общества. Он осуществляет оперативное 
управление деятельностью Общества, руководит текущей деятельностью 
Общества, а также представляет Общество при заключении сделок. 
12.2. Председатель правления Общества подотчетен наблюдательному 
совету и общему собранию. 
12.3. Председатель правления Общества избирается из числа членов 
Общества на срок два финансовых года с правом переизбрания и может быть 
снят с должности по решению общего собрания. Председатель правления 
Общества не может одновременно являться членом наблюдательного совета. 
12.4. Председатель правления Общества: 
- осуществляет   текущее   руководство   работой   Общества   в   
соответствии   с настоящим уставом, решениями общего собрания, 
наблюдательного совета и действующим законодательством; 
- определяет политику и устанавливает условия предоставления услуг 
членам и ассоциированным членам Общества; 
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- принимает участие в заседаниях наблюдательного совета без права 
голоса; 
- принимает на работу и увольняет с работы работников Общества, 
применяет к работникам меры поощрения и налагает на них взыскания; 
- составляет и утверждает ежегодную смету доходов и расходов, 
штатное расписание и устанавливает должностные оклады  сотрудникам 
Общества, порядок их премирования; 
- обеспечивает выполнение решений и планов, принятых общим 
собранием, наблюдательным советом; 
- представляет годовой отчет, смету расходов, годовой баланс, счет 
прибылей и убытков наблюдательному совету и общему собранию; 
- совместно с главным бухгалтером организует бухгалтерский учет и 
отчетность в  Обществе. 
12.5. Председатель правления Общества назначает своих заместителей, 
самостоятельно определяет их компетенцию, нанимает других работников 
Общества. Приказы, распоряжения, указания, изданные председателем 
Общества в пределах его компетенции, являются обязательными для 
работников Общества. 
12.6. Председатель правления Общества несет персональную 
ответственность перед Обществом за убытки, понесенные Обществом 
вследствие недобросовестного исполнения им своих обязанностей, и в 
других случаях,  предусмотренных законодательством. 
13.  Ликвидация Общества. 
13.1. Ликвидация Общества влечет за собой прекращение его 
деятельности без перехода прав и обязанностей Общества в порядке 
правопреемства к другим лицам. 
13.2. Общество может быть ликвидирован: 
- по решению общего собрания членов Общества, в том числе в связи 
с истечением срока, на который создано Общество, с достижением цели, ради 
которой оно создан, или с признанием судом недействительной регистрации 
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Общества в связи с допущенными при его создании нарушениями 
Федерального закона, иных законов или правовых актов, если эти нарушения 
носят неустранимый характер; 
- по решению суда в случае осуществления деятельности без 
надлежащего разрешения (лицензии) либо деятельности, запрещенной 
законом, либо деятельности с иными неоднократными или грубыми 
нарушениями Федерального закона, иных законов или правовых актов; 
- в других случаях; предусмотренных законодательством Российской 
Федерации. 
13.3. Председатель правления Общества по поручению общего 
собрания членов Общества или орган, принявший решение о ликвидации 
Общества, обязаны незамедлительно в письменной форме сообщить об этом 
органу, который осуществляет государственную регистрацию и который 
вносит в Единый государственный реестр юридических лиц сведения о том, 
что данный Общество находится в процессе ликвидации. 
13.4. После принятия решения о ликвидации Общества члены 
Общества, не внесшие полностью свои обязательные паевые взносы, обязаны 
выплатить их в сроки, определенные общим собранием членов Общества. 
При составлении ликвидационного баланса указанные паевые взносы 
учитываются как полностью выплаченные. 
13.5. В случае, если имущества и средств Общества недостаточно для 
удовлетворения претензий кредиторов, члены Общества обязаны внести 
дополнительные взносы в размерах, предусмотренных уставом Общества. 
Размеры дополнительных взносов определяются пропорционально 
обязательному паевому взносу. 
13.6. Ликвидация Общества считается завершенной, а Общество - 
ликвидированным, после внесения записи о ликвидации данного Общества в 
единый государственный реестр юридических лиц, о чем орган, 
осуществляющий государственную регистрацию, публикует 
соответствующие объявления в официальном печатном органе. 
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13.7. Документация и бухгалтерская отчетность ликвидируемого 
Общества передаются на хранение в государственный архив, который обязан 
допускать для ознакомления с указанными материалами членов 
ликвидируемого Общества и его кредиторов, а также выдавать по их просьбе 
необходимые копии, выписки и справки. 
 
 
